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บทคัดย�อ

ก ารวิจัยนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีต อองคการ

ตามแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของออรแกน (Organ, 1988) และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

และตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ กับขอมูลเชิง

ประจักษ

กลุมตัวอยางเปนพนักงานในบริษัทผูใหบริการดานโลจิสติกส ที่ลงทะเบียนเปนสมาชิกกับสํานักธุรกิจบริการและ

โลจิสติกสการคา กรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ ในเขตกรุงเทพมหานครและจังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 500 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของเพ่ือนรวมงาน การวิเคราะห

ขอมูลใชวิธีวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการดวยวิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

อันดับสอง โดยใชโปรแกรมลิสเรล 8.72

ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ มี 5 องคประกอบ เรียงลําดับตามคานํ้าหนักองคประกอบ 

คือ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ พฤติกรรมการใหความรวมมือ พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น 

และพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวาโมเดลพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคการ มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคา χ2 = 297.04, df = 232, p = 0.00, RMSEA = 0.024,

CFI = 0.99 โมเดลนี้สามารถวัดไดตรงตามแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ

คําสําคัญ : การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ บริษัทผูใหบริการดานโลจิสติกส

องค�ประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีต�อองค�การ
ของพนักงานในบริษัทผู�ให�บริการด�านโลจิสติกส�
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ABSTRACT
he purpose of this research was to analyze the confirmatory factor of organizational citizenship 

behavior, based on the concepts of Organ (Organ, 1988) and related literatures.

The sample consisted of 500 employees in logistics service providers, which were the member 

of the Office of Service Trade & Trade Logistics, Department of International Trade Promotion in Bangkok 

and Samut Prakarn Province. The research instrument was the organizational citizenship behavior 

questionnaire. The model was validated by using second order confirmatory factor analysis through 

LISREL 8.72.

The research results indicated that the organizational citizenship behavior consisted of 5 

factors ranging respectively by priority of factor loading as following: Conscientiousness, Civic Virtue, 

Sportsmanship, Courtesy and Altruism. The confirmatory factor analysis indicated that organizational 

citizenship behavior model has a good fit to the data with χ2 = 297.04, df = 232, p = 0.00,

RMSEA = 0.024, CFI = 0.99. This research model showed that it can measure relatively well to the concept 

of organizational citizenship behavior.

Keywords: Confirmatory Factor Analysis, Organizational Citizenship Behavior, Logistics Service Providers
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องค�ประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีต�อองค�การของพนักงานในบริษัทผู� ให�บริการด�านโลจิสติกส�

บทนํา
ปจจัยสําคัญที่สุดที่จะนําพาประเทศไปสูความเจริญกาวหนา คือ คนในชาติตองไดรับการพัฒนาในทุก ๆ  ดานเพ่ือให

เปนทรัพยากรที่มีคุณคาของประเทศ ในองคกรธุรกิจซึ่งเปนองคกรที่มีความสําคัญตอการขับเคลื่อนและพัฒนาความเจริญของ

ประเทศ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรใหมีประสิทธิภาพน้ัน พฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการถือวา

มีความสําคัญอยางยิ่ง

ปจจุบันมีแนวคิดและการศึกษาวิจัยหลายเร่ือง ที่แสดงการเช่ือมโยงระหวางพฤติกรรมของบุคคลกับประสิทธิผล

ขององคการ พฤติกรรมของบุคคลท่ีพึงปรารถนาจะนํามาสูประสิทธิผลที่ดีขององคการ (Gonzalez & Garazo, 2006)

สวนปญหาพฤติกรรมการทํางานท่ีไมเหมาะสม เชน การเอารัดเอาเปรียบเพ่ือนรวมงาน การทุจริต การเห็นแกประโยชนตนเอง 

จนไมนึกถึงความอยูรอดขององคการก็เปนปญหาใหญ ที่มีผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจขององคการ และจากการศึกษาวิจัย

เปนระยะเวลายาวนาน เพ่ือหาขอสรุปวาพฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสม และจะนําไปสูความสําเร็จขององคการไดอยาง

ยั่งยืนนั้น พฤติกรรมนี้มีชื่อเรียกวา “พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ” (Organizational Citizenship Behavior) 

(Allen & Rush,1998)

Organ (1988) ไดกลาวถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการวา หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกโดย

ตนเอง เปนพฤติกรรมการทํางานที่ไมไดระบุไวในรายละเอียดของงาน (Job Description) แตเปนพฤติกรรมที่มีสวนสงเสริม

ใหการทํางานดีขึ้น โดย Organ ไดเสนอวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการน้ัน ประกอบดวย องคประกอบสําคัญ

5 ดาน ไดแก 1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เชน การชวยเหลือบุคคลเฉพาะคนใดคนหน่ึง 2) พฤติกรรม

ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) เชน การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพิ่มจากที่ระบุไว 3) พฤติกรรม

การคํานึงถึงผูอื่น (Courtesy) เชน การหลีกเล่ียงไมสรางปญหา ระมัดระวังไมละเมิดสิทธิผูอื่น 4) พฤติกรรม การอดทน

อดกล้ัน (Sportsmanship) เชน อดทนตอความไมสะดวกสบายในการทํางานโดยไมบนวา และ 5) พฤติกรรมการให

ความรวมมือ (Civic Virtue) เชน ใหความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นในองคการ (Organ, 1988)

แมจะมีงานวิจัยที่เก่ียวเน่ืองกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการเพ่ิมขึ้นอยางมาก แตงานเหลานี้ยังขาด

ความชัดเจนในเร่ืององคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ตามท่ี Podsakoff et al. (2000) ระบุวา

มีการกลาวถึงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ที่มีชื่อเรียกแตกตางกันไปเกือบ 30 องคประกอบ

ดังนั้นจึงเปนเรื่องนาสนใจที่จะศึกษาวาในบริบทของสังคมไทยปจจุบัน แนวคิดเรื่ององคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีตอองคการน้ัน จะมีสวนเหมือนหรือแตกตางจากแนวคิดที่เคยศึกษากันมามากนอยเพียงใด ประกอบกับการศึกษาวิจัย

เกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการสวนใหญ ดําเนินการวิจัยในทวีปอเมริกาเหนือ (Far, Early & Lin, 1997) 

งานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการในบริบทที่มีวัฒนธรรมตางกันไป เพ่ิงเร่ิมไดรับความสนใจมากข้ึน

ตั้งแต Podsakoff et al. (2000) ไดเสนอวา “บริบททางวัฒนธรรมอาจมีผลกระทบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคการที่ลงไปศึกษาวิจัย” ดังนั้นจึงมีนักวิจัยเร่ิมศึกษาแนวคิดนี้ในจีน ญี่ปุน หรือประเทศในแถบตะวันออกกลาง รวมทั้ง

ในภูมิภาคอาเซียนมากข้ึน สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวกับการศึกษาองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการใน

ประเทศไทยน้ันยังมีนอยมาก งานวิจัยสวนใหญที่ศึกษากันอยู จะเปนการนําแนวคิดเร่ืองพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคการมาใช เพื่อหาความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืน ๆ  ตามท่ีสนใจ โดยยังไมมีการพิสูจนหรือยืนยันวาองคประกอบของพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ที่นํามาใชในการวิจัยนั้นเปนไปตามแนวคิดที่ใชกันอยูหรือไม ดังนั้นงานวิจัยฉบับนี้ จึงมุงที่

จะศึกษาวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ของพนักงานในบริษัทผู ใหบริการดาน

โลจิสติกส ซึ่งเปนการจําแนกลักษณะและศึกษารายละเอียด เพื่อสํารวจและระบุองคประกอบ โดยตรวจสอบกับขอมูลเชิง

ประจักษในสังคมไทย ทั้งนี้เพื่อกอใหเกิดความเขาใจในเร่ืองนี้ใหมากขึ้นวา องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ
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องคการ ในบริบทของสังคมไทยน้ัน เปนไปตามแนวคิดที่ใชกันอยางแพรหลายหรือไม รวมท้ังเพ่ือนําแนวคิดนี้มาใชในการ

สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรในองคกรธุรกิจ มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี อันจะสงผลดีตอประสิทธิผลโดยรวมขององคการ

วัตถุประสงค�ของการวิจัย
1. เพื่อวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของพนักงานในบริษัทผูใหบริการดาน

โลจิสติกส

2. เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมมติฐานองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ

ของพนักงานในบริษัทผูใหบริการดานโลจิสติกส กับขอมูลเชิงประจักษ

3. เพื่อนําแนวคิดมาใชในการสงเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ

ทบทวนวรรณกรรม
1. แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีต�อองค�การ

เปนเวลาเกือบ 30 ปแลวที่ Smith, Organ & Near (1983) ไดริเริ่มใชคําวา “พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ตอองคการ” (Organizational Citizenship Behavior) โดยไดตีพิมพเผยแพร ผลงานชิ้นแรกเกี่ยวกับแนวคิดนี้ จากนั้น

เปนตนมา นักวิชาการในหลายสาขาวิชาก็ไดใหความสนใจศึกษาวิจัยแนวคิดนี้ โดยผลวิจัยสวนใหญมีความสอดคลองกับ

ผลงานวิจัยในระยะเร่ิมตน ที่พบวาบุคคลท่ีเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ (Good Citizens) จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จ 

(Bateman & Organ, 1983; Motowidlo, 1984; Puffer, 1987)

รากฐานการศึกษาเก่ียวกับเร่ืองพฤติกรรมท่ีดีของบุคคลในองคการน้ัน สามารถยอนกลับไปไดถึงงานวิจัยของ Barnard 

(1938) และ Katz (1967) Barnard ไดนําเสนอทฤษฎีและอธิบายถึงความเต็มใจในการทํางานของบุคคลในองคการวา

จะกอใหเกิดประโยชนแกองคการในทายที่สุด สวน Katz ไดอธิบายถึงพฤติกรรม 2 ชนิดในองคการ คือ พฤติกรรมตาม

บทบาทหนาที่ (In-Role Behavior) ซึ่งเปนพฤติกรรมที่องคการไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบใหพนักงานอยางชัดเจน

ในรายละเอียดของงาน และพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ (Extra-Role Behavior) ซึ่งเปนพฤติกรรมที่พนักงานปฏิบัติ

ขึ้นมาเอง โดยองคการไมไดกําหนด โดย Katz ไดอธิบายเพิ่มเติมวา พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทนี้ เปนส่ิง สําคัญตอความ

อยูรอดขององคการ หากพนักงานปฏิบัติงานเฉพาะหนาที่เพียงอยางเดียว อาจนําองคการไปสูภาวะตกตํ่าได ทั้งนี้เพราะองคการ

ตองอาศัยการชวยเหลือ รวมมือกันทํางาน เอื้อเฟอเผื่อแผกัน ซึ่งพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทนี้เอง เปรียบเสมือนน้ํามันหลอลื่น

เคร่ืองจักรทางสังคมในองคการใหมีความยืดหยุน ซึ่งจําเปนตอการทํางานในองคการ พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทน้ี มีลักษณะ

คลายคลึงกับแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ

ความสนใจที่จะศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการนั้น ไดรับความสนใจจากนักวิชาการ

ในศาสตรตาง ๆ  เชน ศาสตรดานการจัดการทรัพยากรมนุษย การตลาด เศรษฐศาสตร การศึกษา และการสาธารณสุข เปนตน 

การท่ีนักวิชาการใหความสนใจแนวคิดนี้ ก็เนื่องจากมีความเห็นวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการน้ัน จะนําไปสู

การเพ่ิมประสิทธิผลขององคการ (Podsakoff & MacKenzie, 1994) อยางไรก็ตาม แมจะมีงานวิจัยเพิ่มมากข้ึน แตยังขาด

ความชัดเจน ในเรื่ององคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ
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องค�ประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีต�อองค�การของพนักงานในบริษัทผู� ให�บริการด�านโลจิสติกส�

2. องค�ประกอบของพฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีต�อองค�การ

Smith, Organ & Near (1983) เปนนักวิจัยกลุมแรกซึ่งอธิบายวา องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ตอองคการนั้น ประกอบดวยพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และพฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบ

ตอมาในป ค.ศ. 1988 Organ จึงไดจําแนกองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ออกเปน

5 ดาน ไดแก

1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการใหความชวยเหลือโดยตรงในระดับบุคคล 

ซึ่งจะกอใหเกิดผลประโยชนแกองคการ เชน การชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ทํางานลาหลัง ใหทํางานแลวเสร็จตามกําหนดเวลา 

เปนตน

2) พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองโดยความสมัครใจของ

บุคคล ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนแกองคการ มากกวาเกิดประโยชนแกบุคคลหรือกลุมคน เชน การใหความรวมมือในการปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบ หรือการไมใชเวลางานในเร่ืองไรสาระ เปนตน (Podsakoff et al., 1990)

3) พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) ก็เปนพฤติกรรมที่กอใหเกิดประโยชนแกองคการ มากกวา

เกิดแกตัวบุคคล เชน การอดทนตอความไมสะดวกสบาย หรือความรําคาญตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นในชีวิตการทํางานในองคการ

การไมทําเรื่องเล็กเปนเรื่องใหญ เปนตน

4) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมที่พยายามหลีกเลี่ยงไมใหเพื่อนรวมงานเกิดปญหา

ในการทํางาน เชน แจงใหเพื่อนทราบถึงสาเหตุที่งานลาชา อาจกระทบตอการทํางานของเพ่ือน เปนตน

5) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมการใหความรวมมือในกระบวนการตาง ๆ

ที่เกิดขึ้นภายในองคการ เชน รวมในการประชุม ออกเสียงในเรื่องที่เปนประโยชนตอองคการ ใหขอมูลในเชิงสรางสรรคแก

ผูบริหาร เปนตน

นักวิจัยอีกกลุมหนึ่งไดแก Graham (1989) และ Moorman & Blakely (1995) ไดนําเสนอโมเดลองคประกอบ

ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ โดยมีองคประกอบ 3 ดาน ไดแก

1) การชวยเหลือระหวางบุคคล (Interpersonal Helping) ซึ่งมีลักษณะเหมือนกับ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ

ของ Organ โดยพฤติกรรมน้ีจะกอใหเกิดประโยชนแกผูรวมงานในระดับบุคคลโดยตรง (Moorman & Blakely, 1995)

2) การสงเสริมความจงรักภักดี (Loyal Boosterish) เปนพฤติกรรมการสงเสริมหรือยกยององคกรของตนใหชุมชน

หรือสังคมไดรับทราบ

3) ความอุตสาหะของบุคคล (Personal Industry) หมายถึง การทํางานที่เหนือกวา หรือเกินกวาที่ระบุไวใน

หนาท่ีความรับผิดชอบ และการพยายามสื่อใหบุคคลอื่น ไดรับประโยชนจากการทํางาน ซึ่งผลลัพธสุดทายจะทําใหองคการ

มีประสิทธิภาพมากข้ึน พฤติกรรมนี้เทียบไดกับพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ และพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่นของ Organ 

(Graham, 1989)
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Van Dyne, Graham & Dienesch (1994) ไดนําเสนอองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ

5 ดาน ไดแก ความจงรักภักดี (Loyalty) การเชื่อฟง (Obedience) การมีสวนรวมทางสังคม (Social Participation)

การมีสวนรวมเชิงสนับสนุน (Advocacy Participation) และการมีสวนรวมตามหนาที่ (Functional Participation)

สวนงานวิจัยของ William & Anderson (1991) และ Lee & Allen (2002) ไดนําเสนอวาพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคการนั้น มีองคประกอบเพียง 2 ดาน คือ

1) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในระดับปจเจกชน (Organization Citizenship Behavior – Individual) หรือ 

OCBI หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของปจเจกชนภายในองคการ เชน การใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน การชวย

สอนงาน หรือการชวยใหคําแนะนํา เปนตน

2) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในระดับองคการ (Organization Citizenship Behavior – Corporate) หรือ

OCBC หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ซึ่งจะสงผลดีตอองคการโดยรวม เชน การคํานึงถึง

ผลประโยชนขององคการเปนหลัก การไมคิดเอาเปรียบองคการ หรือการปฏิบัติตามกฎระเบียบหรือบรรทัดฐานตาง ๆ  ของ

องคการ ดวยความเต็มใจ

ในป ค.ศ. 2000 Podsakoff et al. ไดศึกษา รวบรวม และสังเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวกับแนวคิดเรื่องพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ในชวงป ค.ศ. 1993–1998 จํานวน 122 เรื่อง และพบวามีการระบุถึงองคประกอบของพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการมากถึง 30 องคประกอบ และเมื่อวิเคราะหในรายละเอียดแลว จะพบวาองคประกอบเหลาน้ี

มีแนวคิดที่ทับซอนกัน คลายคลึงกัน หรือมีรายละเอียดใกลเคียงกัน แตเรียกชื่อตางกันออกไป ซึ่ง Podsakoff et al. ได

จําแนก องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการที่มีลักษณะรวมกัน ออกไดเปน 7 ประเภท ไดแก

1) การใหความชวยเหลือ (Helping Behavior) ซึ่งนับเปนองคประกอบหลัก ที่งานวิจัยทุกฉบับกลาวถึง ตัวอยาง

ของพฤติกรรมนี้ ไดแก การชวยเหลือเพื่อนรวมงานใหเรียนรูวิธีการใชเครื่องมือ การชวยเหลือเพื่อนใหทํางานเสร็จตามกําหนด

เวลา (Organ, 1988) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ยังหมายรวมถึง การชวยเหลือระหวางบุคคลหรือการชวยเหลือ

สวนตัว (Moorman & Blakely, 1995) การชวยเหลือและการใหความรวมมือกัน (Borman & Motowidlo, 1997)

รวมทั้งการอํานวยความสะดวกในการทํางานใหแกกัน (Van Scotter & Motowidlo, 1996)

2) ความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) เปนพฤติกรรมรูปแบบหน่ึงที่ไดรับความนิยมคอนขางนอยในการศึกษา 

เร่ืองพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ พฤติกรรมน้ีหมายถึง ความเต็มใจท่ีจะยอมอดทนตอความไมสะดวกสบายท่ี

หลีกเลี่ยงไมได (Organ, 1988) สวน Podsakoff et al. (2000) เห็นวา ความหมายโดยนัยของบุคคลที่อดทนอดกล้ันนั้น

นอกจากจะไมบนวาหรือตําหนิสิ่งที่ไมสะดวกสบายในการทํางานแลว ยังตองเปนบุคคลที่มีทัศนคติเชิงบวกตอสิ่งบกพรอง

ตาง ๆ  รวมทั้งเต็มใจที่จะเสียสละผลประโยชนสวนตัว เพื่อผลประโยชนสวนรวมของงานดวย

3) ความจงรักภักดีตอองคการ (Organization Loyalty) ซึ่งหมายถึง การที่บุคคลชวยสนับสนุน ปกปองและตอสูเพ่ือ

องคการ ยึดม่ันทํางานและไมแสดงตนเปนปฏิปกษตอองคการ (Podsakoff et al., 2000) องคประกอบน้ียังรวมถึงพฤติกรรม

ในรูปแบบอ่ืน ๆ  เชน การสนับสนุนความจงรักภักดี (Moorman & Blakely, 1995) ความจงรักภักดี (Van Dyne et al., 

1994) การเผยแพรชื่อเสียงและปกปององคการ (George & Jones, 1996) และการสนับสนุนวัตถุประสงคขององคการ 

(Borman & Motowidlo, 1993)
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องค�ประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีต�อองค�การของพนักงานในบริษัทผู� ให�บริการด�านโลจิสติกส�

4) การยินยอมปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ (Organizational Compliance) ซึ่ง Podsakoff et al. (2000) 

พบวา เปนองคประกอบท่ีมีผูศึกษาวิจัยกันมายาวนานมาก เริ่มจาก Smith, Organ & Near (1983) ซึ่งเรียกองคประกอบน้ีวา 

การยินยอม (General Compliance) หรือ Graham (1991) เรียกวา การเช่ือฟงองคการ (Organizational Obedience) 

รวมทั้ง William & Anderson (1991) เรียกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีระดับองคการ โดย Podsakoff et al. (2000) 

อธิบายเพิ่มเติมวา การยินยอมปฏิบัติตามกฎระเบียบนี้ หมายรวมถึง การที่บุคคลยึดมั่นและยินยอมปฏิบัติตามกฎระเบียบ

โดยไมตองมีการควบคุมใหปฏิบัติตาม

5) การริเริ่มสรางสรรคโดยบุคคล (Individual Initiative) เปนการริเริ่มทํางานที่เหนือกวาความคาดหมาย เปนการ

กระทําโดยสมัครใจ เชน ริเร่ิมออกแบบงานใหม อาสาทํางานนอกเหนือความรับผิดชอบ (Podsakoff et al., 2000) พฤติกรรม

ลักษณะน้ี มีความใกลเคียงกับพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ของ Organ (1988) พฤติกรรมมานะอุตสาหะและริเริ่มของ 

Moorman & Blakely (1995) พฤติกรรมกระตือรือรนและอาสาทํางานของ Borman & Motowidlo (1997) พฤติกรรม

รับผิดชอบตองานของ Morrison & Phelps (1999) และพฤติกรรมอุทิศตัวใหงานของ Van Scotter & Motowidlo (1996)

6) การใหความรวมมือ (Civic Virtue) องคประกอบน้ีใชชื่อเหมือนกับงานของ Organ (1988) สวน Graham 

(1989) ใชคําวา การมีสวนรวมในองคการ (Organizational Participation) พฤติกรรมน้ีสะทอนใหเห็นถึงความมุงมั่น

เอาใจใสของพนักงาน ที่จะผลักดันใหองคการไปสูความสําเร็จ มองหาโอกาส และหลีกเลี่ยงอุปสรรค เพื่อนําพาองคการใหได

รับประโยชนสูงสุด (Podsakoff et al., 2000)

7) การพัฒนาตนเอง (Self Development) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในการเพ่ิมพูน พัฒนาความรูที่

เกี่ยวกับการทํางานโดยความสมัครใจ เพื่อสรางประโยชนใหแกองคการเพ่ิมขึ้น (Podsakoff et al., 2000) ในงานวิจัยของ 

Van Dyne et al. (1994) เรียกพฤติกรรมน้ีวา “การมีสวนรวมในหนาท่ีการงาน” สวน Moorman & Blakely (1995) 

เรียกพฤติกรรมนี้วา “ความอุตสาหะของบุคคล”

จะเห็นไดวา นักวิจัยแตละคน มีแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ที่

ทับซอนกัน ใกลเคียงกัน หรือเรียกชื่อที่แตกตางกันออกไป แตสวนใหญจะมีพื้นฐานมาจากแนวคิดของ Organ (1988)

3. การวัดพฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีต�อองค�การ

การวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการนั้น เริ่มจากแนวคิดของ Organ (1983) โดย Bateman & Organ 

(1983) ไดสรางมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ โดยวัดองคประกอบ 7 ดานคือ พฤติกรรมการใหความ

รวมมือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ พฤติกรรมการตรงตอเวลา พฤติกรรมการรักษา

ความสะอาดของสถานท่ี พฤติกรรมการปกปองทรัพยสินของบริษัท และพฤติกรมความสํานึกในหนาที่ ตอมา Smith, Organ 

& Near (1983) ไดสรางแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ โดยวัดองคประกอบเพียง 2 ดาน คือ พฤติกรรม

การใหความชวยเหลือ และพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ ตอมาในป 1988 Organ ไดนําเสนอ องคประกอบของพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ 5 ดาน และรวมกับ Konovsky พัฒนาแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ

โดยวัดองคประกอบ 5 ดาน ไดแก พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ พฤติกรรมการอดทน

อดกลั้น พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น และพฤติกรรมการใหความรวมมือ (Konovsky & Organ, 1996) รวมทั้งมีแบบวัดของ 

William and Anderson (1991) แบบวัดของ Moorman and Blakely (1995) และแบบวัดของ Podsakoff et al. 

(1990) ซึ่งไดออกแบบเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ดวยกระบวนการทางจิตวิทยา ซึ่งเปนที่ยอมรับ

กันอยางกวางขวาง และเปนแบบวัดที่มีผูนิยมใชมากที่สุด โดยแบบวัดของ Podsakoff et al. (1990) นี้จะวัดองคประกอบ
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หลัก 5 ดานของออรแกน คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน 

พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น และพฤติกรรมการใหความรวมมือ (LePine, Erez and Johnson, 2002) ซึ่งในการวิจัยครั้งน้ี

จะใชแบบวัดของ Podsakoff et al. ในการศึกษาเชนเดียวกัน

วิธีการศึกษา
1. ขอบเขตการศึกษา

1.1 ขอบเขตเชิงพื้นที่ ไดแก บริษัทผูใหบริการดานโลจิสติกส ที่ลงทะเบียนเปนสมาชิกกับสํานักธุรกิจบริการและ

โลจิสติกสการคา กรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ ในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรปราการ ซึ่งจําแนกได 5 กลุมหลัก คือ 

ผูประกอบการขนสงทางบก ขนสงทางนํ้า ขนสงทางอากาศ ตัวแทนออกของ และตัวแทนขนสงและคลังสินคา

1.2 ขอบเขตเชิงเนื้อหา เปนการวิจัยเก่ียวกับแนวคิดองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ซึ่งประกอบ

ดวยตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร ซึ่งแตละตัวแปร ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดดังตอไปนี้

(1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จําแนกเปน 5 ตัวแปร สังเกตไดคือ การใหคําแนะนําชวยเหลือพนักงาน

ใหมการชวยเหลือเพื่อนที่ประสบปญหาในการทํางาน การชวยเหลือเพื่อนที่ทํางานไมทัน ความพรอม

ชวยเหลือเพื่อนทุกคน และความเต็มใจทํางานแทนเพ่ือนที่ไมมาทํางาน

(2) พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ จําแนกเปน 4 ตัวแปร สังเกตไดคือ การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย

อยางเต็มความสามารถ การรับผิดชอบตองานที่ระบุไวในรายละเอียดของงาน การปฏิบัติงานไดสําเร็จ

ตามที่ไดรับมอบหมาย และการมีสวนในการจัดกิจกรรมของบริษัท

(3) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น จําแนกเปน 5 ตัวแปร สังเกตไดคือ การบนวาเรื่องไรสาระในการทํางาน

การทําเร่ืองเล็กใหเปนเร่ืองใหญ การจับผิดวาบริษัททําสิ่งที่เสียหาย การสนใจและมองบริษัทในแงลบ และ

การบนไมพอใจในการทํางาน

(4) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น จําแนกเปน 4 ตัวแปร สังเกตไดคือ การพยายามหลีกเลี่ยงและไมสรางปญหา 

การเคารพและไมลวงละเมิดสิทธิสวนบุคคล การคํานึงถึงการกระทําไมใหเกิดผลกระทบกับเพื่อนรวมงาน 

และการระมัดระวังมิใหเกิดปญหากับเพื่อนรวมงาน

(5) พฤติกรรมการใหความรวมมือ จําแนกเปน 6 ตัวแปร สังเกตไดคือ การติดตามขาวสารของบริษัท

การติดตามการเปล่ียนแปลงของบริษัท ความม่ันใจวาหากทํางานดวยความซ่ือสัตยยอมไดรับผลตอบแทน

ที่ดี การมีสวนรวมในการประชุมของบริษัท การใชเวลาพักตามกําหนด และการทุมเทใหกับการทํางาน

2. ประชากรและกลุ�มตัวอย�าง

ประชากรท่ีใชในการวิจัยในคร้ังนี้ คือ พนักงานในบริษัทผู ใหบริการดานโลจิสติกส ที่ลงทะเบียนเปนสมาชิกกับ

สํานักธุรกิจบริการและโลจิสติกสการคา กรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ ในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรปราการ

จํานวน 87 บริษัท (กรมเจรจาการคาระหวาประเทศ, 2555) กําหนดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยัน จากหลักการของบูมสมา (Boomsma, 1983 อางใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) ซึ่งเสนอแนะใหใชกฎในทางปฏิบัติ 

(Rule of Thumb) ที่นักสถิติวิเคราะหตัวแปรพหุนามใชกันมาก คือ ใชขนาดกลุมตัวอยาง 10–20 คนตอตัวแปรในงานวิจัย
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หนึ่งตัวแปร และควรมีกลุมตัวอยางอยางนอย 400 คน สําหรับการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปร 24 ตัว ควรใชขนาดกลุมตัวอยาง

24 คูณ 20 เทากับ 480 คน และเพ่ือชดเชยแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางเปน 520 คน ซึ่งได

มาจากการสุมแบบหลายข้ันตอน (Multi-Stage Random Sampling) โดยขั้นแรก หนวยการสุมคือ บริษัทผูใหบริการดาน

โลจิสติกส ที่ลงทะเบียนเปนสมาชิกกับสํานักธุรกิจบริการและโลจิสติกสการคา จํานวน 87 บริษัท จําแนกตามทุนจดทะเบียน

เปน 3 กลุม สุมตัวอยางอยางงายจากแตละกลุมไดจํานวน 40 บริษัท จากนั้นใชวิธีการสุมอยางงาย เพื่อใหไดจํานวนพนักงาน

จากบริษัทผูใหบริการดานโลจิสติกสแตละแหงเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 520 คน ไดรับแบบสอบถามฉบับสมบูรณ จํานวน 

500 ฉบับ คิดเปนอัตราตอบกลับรอยละ 96.15

3. เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ซึ่งปรับปรุงและแปลมาจาก

แบบวัดของ Podsakoff et al. (1990) คุณภาพของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ มีความตรง

เชิงเนื้อหา (Content Validity) จากการตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 คน พบวา มีคา IOC > .50 จํานวน 24 ขอ

ทุกขอมีความเชื่อมั่น (Reliability) จากการทดลองใชกับพนักงานในบริษัทผูใหบริการดานโลจิสติกส จํานวน 30 คน ที่มีลักษณะ

เหมือนกลุมตัวอยาง เพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ ดานความเช่ือมั่นในการวัดตัวแปรที่ใชในการวิจัย โดยวิธีหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มีคาความเท่ียงของแบบสอบถามท้ังฉบับ เทากับ 0.903

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการจํานวน 24 ขอ ครอบคลุมองคประกอบทั้ง 5 ดาน คือ 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (AL1-AL5) พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (CO6-CO9) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น

(SP10-SP14) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น (CS15-CS18) และพฤติกรรมการใหความรวมมือ (CV19-CV24) ลักษณะของ

แบบสอบถามเปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบของ Likert โดยใหผูตอบแบบสอบถามประเมินพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของเพื่อนรวมงาน (Peer Rating) ซึ่งการแสดงพฤติกรรมน้ัน มี 5 ระดับ คือ สมํ่าเสมอ

บอยครั้ง นาน ๆ  ครั้ง นอยครั้ง ไมเคยปฏิบัติ ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก 20 ขอ และขอคําถามเชิงลบ 4 ขอ การวิจัย

ครั้งนี้มิไดใหผูตอบแบบสอบถามประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของตนเอง เพื่อปองกันอคติที่อาจเกิดข้ึนใน

การประเมิน เพราะการประเมินตนเองสวนใหญมักมีแนวโนมท่ีจะมีอคติในเชิงบวกตอตนเอง

4. การวิเคราะห�ข�อมูล

การวิเคราะหขอมูลองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรที่ใชในการวิจัย เพื่อวิเคราะหนํ้าหนักองคประกอบของตัวแปร

แฝงวา มีการวัดคุณลักษณะท่ีไดจากขอมูลเชิงประจักษ เปนไปตามองคประกอบที่ผูวิจัยไดตั้งไวหรือไม โดยใชการวิเคราะห

ดวยโปรแกรม LISREL 8.72 ในการศึกษาประสิทธิภาพของโมเดลจากกลุมดัชนีความเหมาะสมพอดีของโมเดลกับขอมูล

ไดแก สถิติไค-สแควร (Chi-Square) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (Adjust Goodness of Fit Index: AGFI) ดัชนีที่บอกถึงความคลาดเคลื่อนของโมเดล คือ

ดัชนีรากกําลังสองเฉล่ียของเศษเหลือ (Root Mean Squared Residual: RMR) และความคลาดเคล่ือนในการประมาณคา

ของโมเดล (Root Mean Squared of Error Approximation: RMSEA)
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ผลการศึกษา
1. ผลการวิเคราะห�ข�อมูล

ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชายรอยละ 78.6 มีอายุระหวาง 26–30 ป

รอยละ 41.8 มีสถานภาพโสด รอยละ 62.6 และสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี รอยละ 62.2 โดยมีประสบการณ

ในการทํางาน 1–5 ป รอยละ 50.2 และทํางานในองคกรปจจุบัน 1–3 ป รอยละ 47.4 กลุมตัวอยางสวนใหญรอยละ 66.6 

มีตําแหนงเปนพนักงาน ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของตัวแปรทั้ง 5 ตัว พบวามีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.41–3.76 โดย

พนักงานในบริษัทผูใหบริการดานโลจิสติกส ซึ่งเปนกลุมตัวอยาง เห็นวาตัวแปรแฝงพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น มีคาเฉล่ีย

มากที่สุด (3.76) และตัวแปรแฝงพฤติกรรมการอดทนอดกลั้นมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (2.41) เมื่อพิจารณาคาความเบ พบวา 

ตัวแปรสังเกตไดสวนใหญ มีลักษณะแจกแจงเบซาย และมีคาเปนลบ แสดงวาขอมูลสวนใหญมีคาสูงกวาคาเฉลี่ย และเมื่อ

พิจารณาคาความโดงของตัวแปร พบวาสวนใหญมีคาความโดงใกลเคียงกับโคงปกติ แสดงวาขอมูลของตัวแปรสังเกตไดที่ใช

ในโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ มีการแจกแจงเปนโคงปกติ จึงสามารถ

นําไปวิเคราะหโมเดลองคประกอบเชิงยืนยันได ผลการวิเคราะหความสัมพันธ โดยพิจารณาจากคาความสัมพันธของตัวแปร

สังเกตไดของตัวแปรแฝงกับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงอ่ืน พบวามีความสัมพันธกันนอย

ซึ่งเปนไปตามเกณฑของการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

ภาพที่ 1: โมเดลผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของ 5 องคประกอบ
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องค�ประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีต�อองค�การของพนักงานในบริษัทผู� ให�บริการด�านโลจิสติกส�

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ขององคประกอบ 5 องคประกอบ 

จํานวนขอคําถาม 24 ขอ พบวาโมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งพิจารณาไดจากคาไค-สแควร มีคาเทากับ 297.04; 

P = 0.00 ที่องศาอิสระเทากับ 232 และดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.95 ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง

เปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 0.99 คาดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคล่ือนในการประมาณคา (RMSEA) มีคาเทากับ 

0.024 ดังแสดงในภาพที่ 1 นั่นแสดงวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และสามารถวัดไดตรงตามแนวคิดที่

ผู วิจัยศึกษามา เมื่อพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบ สามารถจําแนกไดดังนี้ องคประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมความสํานึก

ในหนาที่และองคประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการใหความรวมมือมีนํ้าหนักองคประกอบเทากัน คือ 0.86 รองลงมาคือ

องคประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน มีนํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.79 ลําดับถัดมาคือ องคประกอบเชิง

ยืนยันพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น มีนํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.75 และลําดับสุดทายคือ องคประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรม

การใหความชวยเหลือ มีนํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.74 ดังตารางท่ี 1

ตารางที่ 1: ผลการวิเคราะหโมเดลองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของ 5 องคประกอบ (ขั้นที่ 2)

องค�ประกอบ
พฤติกรรมการเป�นสมาชิกที่ดีต�อองค�การ

สปส SE t R2

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Factor AL) 0.74 0.08 9.66 0.55

2. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Factor CO) 0.86 0.10 9.01 0.75

3. พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน (Factor SP) 0.79 0.07 10.99 0.62

4. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น (Factor CS) 0.75 0.05 13.91 0.56

5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Factor CV) 0.86 0.06 13.69 0.74

Chi-Square = 297.04, p = 0.00251, df = 232, GFI = 0.95, RMSEA = 0.024, CFI = 0.99

อภิปรายผลและสรุปผลการวิจัย
ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการในบริบทของสังคมไทย วัดไดจากองคประกอบท้ัง 5

องคประกอบ ไดแก องคประกอบพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ องคประกอบพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ องคประกอบ

พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน องคประกอบพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น และองคประกอบพฤติกรรมการใหความรวมมือ ซึ่ง

เปนไปตามแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ที่ใชกันอยางแพรหลายท้ังในสังคมตะวันตกและสังคมตะวันออก

แตหากพิจารณาในรายละเอียดแลว จะเห็นถึงความเหมือนและความตางขององคประกอบท่ีประกอบกันขึ้นเปนแนวคิดพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ดังนี้

1. ตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย 5 องคประกอบ ซึ่งเปนไป

ตามกรอบแนวคิดของผูวิจัยที่ไดศึกษาไว แตหากเมื่อพิจารณาจากคานํ้าหนักองคประกอบจากมากไปหานอย จะสามารถ

เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้ คือ
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1.1 พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่และพฤติกรรมการใหความรวมมือ ซึ่งมีค านํ้าหนักองคประกอบเทากัน

แสดงใหเห็นวา พนักงานใหความสําคัญกับหนาที่และความรับผิดชอบมากพอ ๆ  กับการใหความรวมมือกับองคกร ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัยของOrgan เจาของแนวคิดเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิที่ดีตอองคการ ซึ่งพยายามหาขอพิสูจนวา หากทําการ

ศึกษาวิจัยในสังคมอื่น นอกเหนือจากสังคมอเมริกันแลว ผลการศึกษาจะเปนเชนไร โดย Organ ไดรวมกับคณะผูวิจัยชาวจีน

(Farh, Zhong & Organ, 2004) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ในสาธารณรัฐประชาชนจีน และพบวา

พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และพฤติกรรม การใหความรวมมือ เปนพฤติกรรมท่ีพนักงาน

ใหความสําคัญเปนลําดับตน ๆ

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่นั้น จะพบวาพนักงานจะใหความสําคัญกับ

ความรับผิดชอบตอการทํางานตามที่ระบุไวในรายละเอียดของงานเปนลําดับแรก รองลงมาคือ การมีสวนรวมในการจัดหรือ

เขารวมกิจกรรมของบริษัท รวมทั้งมุ งปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ และลําดับสุดทายคือการ

ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย ซึ่งพฤติกรรมยอยทั้ง 4 ประการน้ี จะกอใหเกิดผลดีแกองคการโดยรวม ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัยของ Lee & Allen (2002) ซึ่งพบวา พฤติกรรมการปฏิบัติตามหนาท่ี การใหความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ  

ดวยความสมัครใจ และมุงทํางานเต็มความสามารถน้ัน เปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในระดับองคการ (Organization 

Citizenship Behavior - Corporate) หรือ OCBC ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการที่จะสงผลดีแก

องคการโดยรวม และสอดคลองกับงานวิจัยของ Schnake & Dumler (2003) ที่กลาววา พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่

คือ พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นเองโดยความสมัครใจของบุคคล ซึ่งจะกอใหเกิดผลประโยชนแกองคการมากกวาเกิดประโยชนแกบุคคล

หรือกลุมคน นอกจากนี้พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ยังเปน พฤติกรรมการปฏิบัติงานในลักษณะที่กอใหเกิดผลกระทบใน

ทางบวกแกองคการ เพราะบุคคลทํางานดวยความต้ังใจมุงปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ และพยายามใหการปฏิบัติงาน

สําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย พฤติกรรมในลักษณะน้ี จะใกลเคียงกับองคประกอบหรือรูปแบบพฤติกรรมท่ีนักวิจัยไดศึกษามา

และมีชื่อเรียกแตกตางกันออกไป ไดแก พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ของ Organ (1988) พฤติกรรมมานะอุตสาหะของ 

Moorman & Blakely (1995) พฤติกรรมการรับผิดชอบตองานของ Morrison & Phelps (1999) รวมท้ังพฤติกรรม

การอุทิศตัวใหกับงาน Van Scotler & Motowidlo (1996)

นักวิจัยหลายคนไดขอสรุปวา พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่นั้น มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลิตภาพขององคการ 

ประสิทธิผลขององคการและผลการปฏิบัติงานขององคการ (Performance) (Koys, 2001; Schnake & Hogan, 1995)

ดังนั้นผลการวิจัยในครั้งนี้ ที่พนักงานในบริษัทผูใหบริการดานโลจิสติกส ใหความสําคัญกับพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่

เปนลําดับแรกนั้น นับวาเปนสิ่งที่ดี เพราะพฤติกรรมน้ีจะใหผลเชิงบวกแกองคการ

ผลการวิจัยคร้ังนี้ยังพบวาพนักงานใหความสําคัญกับอีกพฤติกรรมหน่ึงเทา ๆ  กับพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ คือ 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ ซึ่งเปนอีกพฤติกรรมหน่ึงที่มีความสําคัญ เนื่องจากพฤติกรรมการใหความรวมมือในกระบวนการ

ตาง ๆ  ที่เกิดข้ึนในองคการนั้น จะมีผลทําใหองคการมีอายุการทํางานยาวนานข้ึนดังที่ Organ (1998) ระบุไววา หากองคการ

ไมไดรับความรวมมือจากสมาชิกแลวก็จะลมหายตายไปในท่ีสุด เพราะไมสามารถทํางานใหประสบความสําเร็จหรือบรรลุ

เปาหมายไดเลย ผลการวิจัยในคร้ังนี้ที่พนักงานใหความสําคัญกับพฤติกรรมการใหความรวมมือ ซึ่งมีคานํ้าหนักองคประกอบ

อยูในลําดับแรก ๆ  ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการนั้น สอดคลองกับงานวิจัยของ Paille’ (2009) ซึ่งทําวิจัย

ในฝรั่งเศสพบวา พฤติกรรมการใหความรวมมือ มีคานํ้าหนักองคประกอบอยูในลําดับที่ 2 รองจากพฤติกรรมการใหความ

ชวยเหลือ รวมทั้งสอดคลองกับงานวิจัยของ Lui, Huang & Chen (n.d.) ซึ่งทําการสํารวจและเปรียบเทียบมิติ (Dimensions) 

ตาง ๆ  ของแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ในบริบทที่อยูนอกประเทศสหรัฐอเมริกา และพบวาพฤติกรรม

การใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ และพฤติกรรมการใหความรวมมือนั้น เปนองคประกอบของพฤติกรรม
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องค�ประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีต�อองค�การของพนักงานในบริษัทผู� ให�บริการด�านโลจิสติกส�

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยที่ทําในประเทศแถบเอเชีย เชน งานวิจัย Far, Earley & Lin (1997) 

ซึ่งทําวิจัยในประเทศไตหวัน งานวิจัยของ Mergue (2000) ในประเทศตุรกี งานวิจัยในประเทศเกาหลีของ Yoon & Suh 

(2003) งานวิจัยของ Ueda & Yoshimura (2012) ในประเทศญี่ปุน และงานวิจัยลาสุดของ Rahman et al. (2013)

ในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งพบวาพฤติกรรมการใหความรวมมือนั้น มีคานํ้าหนักองคประกอบอยูในลําดับที่ 2 หรือ 3 ใน 5

องคประกอบหลักของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ขอคนพบเหลานี้อาจกลาวไดวา พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 

พฤติกรรมการใหความรวมมือเปนองคประกอบทางวัฒนธรรมท่ีสามารถพบไดในหลายวัฒนธรรม ทั้งวัฒนธรรมตะวันตกและ

ตะวันออก และเปนพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดผลดีตอองคการ

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของพฤติกรรมการใหความรวมมือ จะพบวา พนักงานใหความสําคัญกับตัวแปร 3

ลําดับแรกคือ การเขารวมประชุมและการมีสวนรวมในการประชุมของบริษัท การใชเวลาพักตามกําหนด และความม่ันใจวา

หากทํางานดวยความซ่ือสัตยยอมจะไดผลตอบแทนท่ีดี ซึ่งการใหความรวมมือนี้จะสะทอนใหเห็นถึง ความมุงมั่นหรือเอาใจใส

ของพนักงาน ที่มีตอความสําเร็จขององคการในภาพรวม ซึ่ง Podsakoff et al. (2000) สรุปวา พนักงานที่มีพฤติกรรมการ

ใหความรวมมือนี้ จะมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ที่จะมีสวนรวมในการนําพาองคการใหไดรับประโยชนสูงสุด

สําหรับผลวิจัยครั้งนี้ ที่พนักงานใหความสําคัญกับพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่และพฤติกรรมการใหความ

รวมมือนั้น นับเปนสิ่งที่ดี เพราะพฤติกรรมท้ัง 2 นี้ จะกอใหเกิดผลเชิงบวกตอองคการ โดยเฉพาะกลุมตัวอยางในงานวิจัยน้ี 

เปนพนักงานในบริษัทผูใหบริการดานโลจิสติกส ซึ่งเปนอุตสาหกรรมการบริการ ที่นับวันจะมีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจ

ของประเทศ เม่ือผลการวิจัยยืนยันวา พนักงานผูใหบริการดานโลจิสติกสใหความสําคัญกับพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี

และพฤติกรรมการใหความรวมมือ ก็นาจะเห็นผลในทางที่ดีตอการใหบริการโลจิสติกสของไทย ซึ่งนาจะประสบความสําเร็จ 

เมื่อมีพนักงานที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ

1.2 องคประกอบพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น เปนองคประกอบที่มีค านํ้าหนักอยู ในลําดับที่ 3 (เนื่องจาก

องคประกอบในลําดับแรกมีคานํ้าหนักองคประกอบเทากัน 2 องคประกอบ) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยหลายเรื่องที่พบวา 

พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นนั้น เปนองคประกอบที่มีคานํ้าหนักอยูในลําดับกลาง ๆ  ไดแก แนวคิดของ Organ (1988)

ที่จัดลําดับพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น ไวในลําดับที่ 3 สอดคลองกับงานวิจัยของ Paille’ (2009) ซึ่งพบวา พฤติกรรมอดทน

อดกลั้น มีคานํ้าหนักองคประกอบอยูในลําดับที่ 3 เชนเดียวกับงานวิจัยของ Khalid et al. (2009) ซึ่งศึกษาจากพนักงานโรงแรม

ในประเทศมาเลเซีย รวมท้ัง Rahman et al. (2013) ซึ่งศึกษาจากครูในโรงเรียนสอนศาสนาอิสลามในประเทศอินโดนีเซีย

ซึ่ง Rahman et al. สรุปผลวิจัยวา การวัดองคประกอบ 3 ดาน ไดแก พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการให

ความรวมมือ และพฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน ในบริบทสังคมอินโดนีเซียนั้น มีความสอดคลองกับการวัดในสังคมตะวันตก

เชนเดียวกับผลการวิจัยคร้ังนี้ ก็สอดคลองกับงานวิจัยทั้งในสังคมตะวันออกและสังคมตะวันตก

สวนงานวิจัยของ Ueda & Yoshimura (2012) ซึ่งทําการศึกษากับกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศ

ญี่ปุน พบวา องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ตามแนวคิดของตะวันตก 7 องคประกอบน้ัน พฤติกรรม

การอดทนอดกล้ัน มีคานํ้าหนักอยูในลําดับที่ 6 (3.69%) ซึ่งนอยมาก แสดงวาในสังคมของญ่ีปุน พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน

นั้นไมมีความสําคัญ ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ เพราะคนญี่ปุนนั้นมีความอดทนอดกลั้นสูงมาก และมักจะ

ไมตําหนิสิ่งที่ไมสะดวกสบายตาง ๆ  ในองคการ รวมท้ังสวนใหญเต็มใจท่ีจะเสียสละผลประโยชนสวนตัว เพื่อผลประโยชน

ของสวนรวมซึ่งเปนนิสัยประจําชาติ จึงมิไดใหความสําคัญกับพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น เพราะทุกคนมีพฤติกรรมนี้อยูแลว

คานํ้าหนักขององคประกอบน้ี จึงอยูในลําดับสุดทายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ



59คณะพาณิชยศาสตร�และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�

ป�ที่ 38 ฉบับที่ 145 มกราคม - มีนาคม 2558

สวนงานวิจัยของ Lievens & Anseel (2004) ซึ่งศึกษาองคประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ตอองคการในสังคมท่ีใชภาษาดัตช (Dutch-Speaking Context) ประเทศเบลเย่ียม ซึ่งผลโดยรวมพบวาองคประกอบของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ที่ศึกษาในสหรัฐอเมริกากับประเทศอ่ืนใหผลไปในทิศทางเดียวกัน องคประกอบท้ัง

5 ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ไดรับการยืนยันวาเปนองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ

และ Lievens & Anseel (2004) ยังพบวาองคประกอบท่ีไดรับการยอมรับนอยที่สุด คือ พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน

จึงอาจกลาวไดวาในหลายสังคมใหความสําคัญกับพฤติกรรมการอดทนอดกล้ันอยูในระดับกลาง ๆ  และบางสังคม

ไมใหความสําคัญกับพฤติกรรมนี้ อาจเนื่องมาจากในสังคมนั้นมีลักษณะนิสัยหรือลักษณะเฉพาะเปนผูมีความอดทนอดกลั้นสูง 

และเห็นแกประโยชนสวนรวมเปนหลักอยูแลว ซึ่งในเรื่องนี้ควรจะมีการศึกษาวิจัยตอไปเมื่อพิจารณารายละเอียดของพฤติกรรม

อดทนอดกล้ันนั้น จะพบวาพนักงานในบริษัทผูใหบริการดานโลจิสติกสสวนใหญ จะใหความสําคัญกับพฤติกรรมการไมพยายาม

จับผิดวาบริษัททําสิ่งเสียหาย หรืออาจกลาวอีกนัยหน่ึงคือ ไมพยายามวิพากษวิจารณบริษัทในทางเสียหาย รองลงมาคือ มีความ

อดทนไมบนวา หรือแสดงความไมพอใจในการทํางาน ซึ่งทั้ง 2 สิ่งนี้เปนส่ิงที่ผูบริหารองคกรประสงคใหเกิดขึ้นอยางยิ่ง เพราะ

เปนการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน

1.3 องคประกอบพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น เปนองคประกอบท่ีมีคานํ้าหนักอยูในลําดับท่ี 4 ในองคประกอบ

ทั้ง 5 ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดหลักของ Organ (1988) ที่ใหลําดับความสําคัญของพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น อยูในลําดับ

ที่ 4 ซึ่งอยูในลําดับรองสุดทาย เชนเดียวกับงานวิจัยของ Bukhari (2008) ที่พบวาพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น มีคานํ้าหนัก

องคประกอบอยูในลําดับรองสุดทายเชนเดียวกัน

เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น ในงานวิจัยครั้งนี้จะพบวา พนักงานในบริษัทผูใหบริการ

ดานโลจิสติกส ใหความสําคัญกับตัวแปรพฤติกรรมสังเกตได 2 ลําดับแรกคือ การเคารพและไมลวงละเมิดสิทธิสวนบุคคล

ของผูอื่น และการพยายามหลีกเล่ียงและไมสรางปญหากับเพ่ือนรวมงาน ซึ่งนับวาเปนเร่ืองดีมาก เนื่องจากการคํานึงถึงผูอื่น 

จะชวยปองกันการเกิดปญหาการกระทบกระท่ังในการทํางาน ซึ่งจะชวยใหการทํางานราบร่ืน และบรรลุเปาหมายขององคการ

ไดเปนอยางดี

1.4 องคประกอบพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ เปนองคประกอบที่มีคานํ้าหนักอยูลําดับสุดทาย แมผลการวิจัย

คร้ังนี้จะยืนยันวาพฤติกรรมท้ัง 5 เปนองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการตามแนวคิดที่ศึกษามาน้ัน 

แตประเด็นที่เปนขอนาสังเกตคือ ในแนวคิดหลักของ Organ (1988) ซึ่งไดรับการยกยองใหเปนบิดาแหงแนวคิดพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการนั้น ใหความสําคัญกับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือเปนอันดับแรก โดยใหเหตุผลวาพฤติกรรม

การใหความชวยเหลือนั้น เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดยตรงในระดับบุคคล จึงกอใหเกิดผลประโยชนอยางมากแกองคการ เชน

เดียวกับ Podsakoff et al. (2000) ซึ่งระบุวาพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ เปนองคประกอบท่ีมีความสําคัญที่สุดของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ รวมทั้งจากการศึกษาผลงานวิจัยตาง ๆ  ทั้งจากประเทศในแถบตะวันตกและตะวันออก 

ลวนพบวาพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ เปนองคประกอบท่ีมีคานํ้าหนักมากเปนอันดับแรกสุด เชน Lievens & Anseel 

(2004) ทําวิจัยในสังคมประเทศเบลเย่ียม ในฝร่ังเศสก็เชนเดียวกัน Paille’ (2009) พบวาพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ

เปนมิติที่มีความสําคัญที่สุด สวน Lui, Huang & Chen (n.d.) ซึ่งศึกษาแนวคิดเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ

ในบริบทท่ีอยูนอกประเทศสหรัฐอเมริกา และพบวาพฤติกรรมการใหความชวยเหลือเปนพฤติกรรมท่ีมีความสําคัญเปนอันดับแรก

สําหรับการศึกษาในประเทศแถบเอเชีย ก็พบวาพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ เปนองคประกอบที่มีความสําคัญ

เปนอันดับแรกของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ โดยงานวิจัยหลายเรื่องยืนยันขอคนพบนี้ เชน งานวิจัยในตุรกี 

เกาหลี ปากีสถาน มาเลเซีย อินโดนีเชีย และญ่ีปุน (Mergue, 2000; Yoon & Suh, 2003; Bukhari, 2008; Khalid et al., 
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องค�ประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีต�อองค�การของพนักงานในบริษัทผู� ให�บริการด�านโลจิสติกส�

2009; Rahman et al., 2013; Ueda & Yoshimura, 2012) ตางก็ยืนยันขอคนพบวา องคประกอบพฤติกรรมการใหความ

ชวยเหลือนั้น เปนองคประกอบแรก ที่มีความสําคัญมากท่ีสุดของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ โดยมีเหตุผลสนับสนุน

หลายประการ เชน การแสดงพฤติกรรมการใหความชวยเหลือนั้น นอกจากบุคคลน้ันจะไดรับความชวยเหลือตอบแทนแลว

ยังไดรับความเปนมิตร ความไววางใจ หรือไดรับความรวมมือตาง ๆ  ซึ่งจะสงผลใหการทํางานของตนเองราบรื่นข้ึน ประสบ

ความสําเร็จมากข้ึน หรือการท่ีพนักงานมีพฤติกรรมใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานใหทํางานไดทันตามกําหนดเวลา ก็จะชวย

ใหหัวหนางานไมตองมาคอยเสียเวลาควบคุมงาน หัวหนางานจึงมีเวลามากพอที่จะคิด หรือหาวิธีปรับปรุงงาน ใหมีประสิทธิผล

มากขึ้น ซึ่งจะสงผลใหองคการโดยรวมประสบความสําเร็จ (Organ, 1988; Podsakoff et al., 2000)

สําหรับงานวิจัยครั้งนี้พบวา พนักงานใหความสําคัญกับองคประกอบพฤติกรรมการใหความชวยเหลืออยูในลําดับ

สุดทาย ซึ่งตางจากงานวิจัยอื่น ๆ  ที่ศึกษากันมาที่ใหความสําคัญเปนอันดับแรก แตในสังคมไทยใหความสําคัญเปนอันดับสุดทาย 

ซึ่งอาจเนื่องมาจากพฤติกรรมการใหความชวยเหลือน้ัน เปนพฤติกรรมท่ีกระทําตอปจเจกบุคคลเปนการเฉพาะตัว ซึ่งจะมีผล

ทางออมตอองคการ พนักงานจึงมิไดใหความสําคัญมากนัก หรืออาจเนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ กระทําในกลุมพนักงานในบริษัท

ผูใหบริการดานโลจิสติกส ซึ่งมีรายละเอียดของการทํางานแตกตางกันไป หรือตองอาศัยความเช่ียวชาญเฉพาะในการทํางาน

จึงไมสามารถใหความชวยเหลือ หรือใหคําแนะนําตอตัวบุคคลได พนักงานจึงมิไดใหความสําคัญตอพฤติกรรมการใหความ

ชวยเหลือนี้

สําหรับผลการวิจัยในครั้งนี้หากพิจารณาเปรียบเทียบผลของคานํ้าหนักองคประกอบจากการวิจัยกับแนวคิดเรื่อง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของ Organ ที่นํามาศึกษานั้น ผลที่ไดจะแตกตางกันไมมากนัก จะมีเพียงลําดับของ

คานํ้าหนักองคประกอบบางองคประกอบ ที่มีลําดับตางกัน ดังนี้

แนวคิดของออร�แกน ผลการวิจัย

องคประกอบการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ

ประกอบดวย

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ

2. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่

3. พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน

4. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น

5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ

องคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ

เรียงตามคานํ้าหนักองคประกอบจากขอมูลเชิงประจักษ

1. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (0.86)

2. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (0.86)

3. พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน (0.79)

4. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น (0.75)

5. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (0.74)
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บทสรุป
1. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ มีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ และเปนไปตามแนวคิดหลักที่มีผูศึกษาทั้งในบริบทสังคมตะวันตกและสังคมตะวันออก ดังนั้นจึงสามารถนําองคประกอบ

เหลานี้ มาใชสงเสริมและพัฒนาบุคลากรในองคกรธุรกิจของสังคมไทยได

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ซึ่งประกอบดวยองคประกอบหลัก 5 องคประกอบ ไดแก พฤติกรรม

การใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น และพฤติกรรม

การใหความรวมมือ เปนพฤติกรรมที่เอื้อประโยชนตอการดําเนินงานภายในองคการชวยสนับสนุนใหการดําเนินงานภายใน

องคการราบร่ืน สมควรสงเสริมใหเกิดขึ้นในทุกองคการ

3. องคประกอบท่ีควรใหความสําคัญ ไดแก พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่และพฤติกรรมการใหความรวมมือ

ซึ่งเปนพฤติกรรมที่พนักงานในบริษัทผูใหบริการดานโลจิสติกสใหความสําคัญมากที่สุด พฤติกรรมทั้ง 2 นี้ ไดรับการจําแนก

ใหเปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในระดับองคการ และเปนพฤติกรรมที่กอใหเกิดผลกระทบทางบวกแกองคการโดยรวม 

ดังนั้นผูบริหารองคการควรใหความสําคัญ และสงเสริมพฤติกรรมทั้ง 2 นี้ โดยพฤติกรรมแรก ไดแก พฤติกรรมความสํานึก

ในหนาที่ ซึ่งพบวา พนักงานใหความสําคัญกับการมุงทํางานเต็มความสามารถ และการมีสวนรวมในกิจกรรมของบริษัทน้ัน

มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลิตภาพขององคการ สวนพฤติกรรมการใหความรวมมือ ก็พบวาพนักงานใหความสําคัญกับการ

มีสวนรวมในการประชุม และมีความเช่ือวา หากทํางานดวยความซ่ือสัตยแลวยอมไดรับผลตอบแทนท่ีดี แสดงใหเห็นถึง

ความเอาใจใสของพนักงาน ที่มีตอความสําเร็จขององคการ หากผูบริหารองคการสามารถสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมท้ัง 2 นี้

ไดอยางเปนรูปธรรม ก็จะเกิดผลในเชิงบวกแกองคการ

4. การศึกษาคร้ังนี้ยังมีขอจํากัดในดานการประเมิน ซึ่งเปนการประเมินเพ่ือนรวมงานในระดับเดียวกัน จึงอาจมีการ

ประเมินในกลุมที่หลากหลายขึ้น เชน ใหผูบริหารประเมินพนักงาน พนักงานประเมินตนเอง และพนักงานประเมินผูบริหาร 

เพื่อเสริมจุดแข็งและลดจุดออนของการวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ และศึกษาวาแตละกลุมใหความสําคัญกับ

พฤติกรรมใด เพื่อจะไดนํามาสงเสริมหรือปรับปรุงตอไป

นอกจากน้ีอาจศึกษาวาในบริบทของสังคมไทยน้ัน มีองคประกอบเฉพาะท่ีจัดอยูในพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ตอองคการเพ่ิมข้ึนหรือไม เชน องคประกอบเฉพาะของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการแบบญ่ีปุนคือ การมีพฤติกรรม

รักษาสภาพแวดลอมใหกลมกลืน และพฤติกรรมการรักษาความสะอาดของท่ีทํางาน เปนตน รวมท้ังควรศึกษาถึงความสัมพันธ

เชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและองคกร

ตอไป
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